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PENGARUH PERSON-ORGANIZATION FIT TERHADAP 
KOMITMEN ORGANISASI PADA APARATUR SIPIL 
NEGARA (ASN) 
Nurul Khasanah 
Fakultas Psikologi, Universitas Muhammadiyah Malang 
chabiechobie@gmail.com  
Kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) dapat meningkat apabila terdapat 
komitmen organisasi bagi individu didalam organisasi tempat ia bekerja. Suatu 
komitmen organisasi menunjukkan suatu daya dari seseorang dalam 
mengidentifikasikan keterlibatannya dalam suatu bagian organisasi. Salah satu 
faktornya adalah komitmen organisasi dibangun atas dasar kepercayaan karyawan 
atas nilai-nilai organisasi. tujuan dari penelitian ini adalah peneliti ingin 
mengetahui apakah ada pengaruh person-organization fit terhadap komitmen 
organisasi dengan subjek penelitian yaitu Aparatur Sipil Negara (ASN). Penelitian 
dilakukan pada Aparatur Sipil Negara (ASN) yang bekerja di Badan Pusat 
Statistik (BPS) dan Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) provinsi Papua 
Barat dengan jumlah subjek penelitian sebanyak 180 responden. Penelitian ini 
merupakan penelitian asosiatif kausal dengan menggunakan pendekatan 
kuantitatif dengan model non-eksperimen. Hasil penelitian menunjukkan 
pengaruh person-organization fit terhadap komitmen organisasi (f hitung = 
42.804; p = 0.00 < 0.05). Adapun sumbangan efektif person-organization fit 
terhadap komitmen organisasi sebesar 19.4%. Dengan demikian, dapat 
disimpulkan bahwa dalam penelitian ini ditemukan pengaruh person-organization 
fit terhadap komitmen organisasi pada Aparatur Sipil Negara (ASN). 
Kata kunci : person-organization fit, komitmen organisasi 
The quality of human resources (SDM) can increase if there is organizational 
commitment for individuals within the organization where he works. A 
organizational commitment show a power from someone in identify his 
involvement in a part of an organization. Well, one issue is organizational 
commitment built on the basis of trust over employees of values organization. The 
purpose of this study is that the researcher wants to know whether there is 
influence of person-organization fit to organizational commitment with State Civil 
Apparatus (ASN) as the research subject. The study was conducted to State Civil 
Apparatus (ASN) at in Central Bureau of Statistics (BPS) and West Papua 
Provincial People's Representative Council (DPRD). By the number of subjects a 
total of 180 respondents. This research is a causal associative research using 
quantitative approach with non-experimental model. The results showed the 
presence of an influence of person-organization fit to organizational commitment 
(f arithmetic = 42.804; p = 0.00 < 0.05). The effective contributions person-
organization fit to organizational commitment of 19.4%. Thus, it can be 
concluded that in this research it is found a influence of person-organization fit to 
organizational commitment in State Civil Apparatus (ASN). 





Perkembangan dalam berbagai bidang diera globalisasi yang sangat pesat seperti       
saat ini, Sumber Daya Manusia (SDM) didalam suatu perusahaan memegang peranan 
penting dalam keberlanjutan organisasi. Ketika suatu perusahaan memiliki karyawan 
yang berkualitas, maka perusahaan dapat menghadapi berbagai masalah perusahaan 
dengan baik tanpa banyak kendala. Termasuk mengurangi konflik antara karyawan 
dengan perusahaan.  Karyawan yang memiliki komitmen organisasi tinggi dapat 
mendukung pemimpinnya dalam mencapai tujuan perusahaan dan mengurangi 
persaingan dan permasalahan didalam perusahaan. Komitmen organisasi pertama kali 
didefinisikan oleh Becker (1960) sebagai kecenderungan seseorang untuk terikat 
didalam aktivitas organisasi secara berkelanjutan yang berdasarkan pada penghargaan 
yang diberikan dan dihubungkan pula dengan ketidakberlanjutan individu dalam 
aktivitas organisasi.  
Suatu komitmen organisasi menunjukkan suatu daya dari seseorang dalam 
mengidentifikasikan keterlibatannya dalam suatu bagian organisasi, komitmen 
organisasi akan menimbulkan rasa ikut memiliki bagi karyawan terhadap organisasi. 
Luthans (2002) berpendapat bahwa karyawan dengan komitmen organisasi yang tinggi 
memiliki perbedaan sikap dibandingkan yang berkomitmen rendah. Komitmen 
organisasi yang tinggi menghasilkan performa kerja, rendahnya tingkat absen, 
rendahnya tingkat keluar masuk (turnover) karyawan, dan memiliki produktivitas 
tinggi. Sebaliknya, komitmen karyawan yang rendah memiliki dampak negatif. 
Karyawan dengan komitmen yang rendah tidak akan memberikan yang terbaik kepada 
organisasi dan dengan mudahnya keluar organisasi. Lain halnya dengan pendapat 
diatas, Crow, Chang-Bae, dan Joo (2012), menemukan bahwa tingkat komitmen 
organisasi yang tinggi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Perilaku yang 
berhubungan dengan pekerjaan dan sikap yang positif, termasuk peningkatan kinerja, 
keterbukaan terhadap inovasi, produktivitas pekerja dan tangung jawab sosial yang 
positif. Sementara rendahnya komitmen organisasi adalah berkorelasi dengan sikap 
yang berhubungan dengan pekerjaan dan perilaku negatif seperti keinginan berpindah, 
penyimpangan kerja dan absensi.  
Penelitian yang dilakukan oleh Hueryren (2012) menunjukkan bahwa karyawan 
bersedia untuk tinggal dan mengabdikan diri untuk mencapai tujuan pekerjaan 
karena mereka memiliki nilai yang sama dan tujuan dalam organisasi, Sebagai 
karyawan yang memiliki komitmen organisasi, produktifitas mereka akan 
meningkat dan begitu juga prestasi kerja. Alniacik, Erat, dan Akcin (2013) dalam 
hasil penelitiannya menjelaskan beberapa faktor kontingensi yang dapat mengubah 
hubungan antara komitmen organisasi dan intensi turnover sampai batas tertentu. 
Penelitian yang dilakukan oleh Zhang, dkk (2015) menunjukkan bahwa keterlibatan 
kerja sebagian memediasi efek negatif dari komitmen organisasi terhadap intensi 
pengunduran diri pegawai, dan bahwa hubungan negatif antara komitmen 
organisasi dan intensi pengunduran diri pegawai menjadi lemah ketika person-
supervisor fit lebih dekat. Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Kumar (2016) 
dengan hasil yang didapat bahwa komitmen organisasi dan motivasi intrinsik staf 
kontrak kurang dari staf tetap. Perubahan yang tepat diperlukan dalam prediksi 
komitmen dan faktor organisasi yang bertanggung jawab atas kepuasan dalam 
organisasi agar sumber daya manusia kontrak tetap termotivasi dan berkomitmen 





disimpulkan bahwa kepuasan kerja, person-supervisor fit serta faktor organisasi 
dapat berpengaruh terhadap komitmen organisasi karyawan. 
Pemahaman terhadap person-organization fit dapat membantu perusahaan dalam 
merekrut karyawan dengan nilai dan keyakinan yang sesuai dengan organisasi. 
Kristof-Brown, dkk (2005) melihat person-organization fit merupakan kunci utama 
untuk mengurangi tingkat turnover. Ketika terdapat ketidaksesuaian antara 
karyawan dengan pekerjaannya, individu akan berusaha untuk meningkatkan 
kemampuan yang dimiliki, berpindah pekerjaan secara internal, atau mengganti 
posisinya. Namun ketika terdapat ketidaksesuaian antara karyawan dengan 
organisasi, maka karyawan cenderung akan meninggalkan organisasi tempat ia 
bekerja. Chatman (1989) mendefinisikan person-organization fit sebagai 
“kesesuaian antara norma dan nilai organisasi dan nilai individu.” Ia menemukan 
bahwa perubahan sesuai person-organization fit menghasilkan sejumlah varian 
dalam kepuasan kerja karyawan. Tepeci dan Barlett (2002) menemukan bahwa 
semakin banyak konsistensi nilai yang dirasakan karyawan terhadap organisasinya, 
semakin banyak pula kepuasan yang dialami karyawan dalam menjalani pekerjaan 
mereka.  
Kristof (1996) mengatakan apa yang disebut dengan person-organization fit adalah 
kompabilitas antara pegawai dengan organisasi yang terjadi ketika (a) satu entitas 
menyediakan apa yang dibutuhkan pihak lain, (b) mereka berbagi karakteristik 
yang hampir serupa, atau (c) kedua-duanya (a dan b). Kesesuaian antara pegawai 
dan organisasi akan berdampak pada rendahnya turnover, meningkatkan rasa 
bertanggung jawab sebagai warga negara dan komitmen terhadap organisasi. 
Berbeda dengan person-job fit yang merujuk pada kompabilitas antara karakter 
pribadi dengan pekerjaannya secara spesifik (Kristof-Brown & Guay, 2011). Ini 
termasuk pandangan tradisional kesesuaian knowledge, skill, attitude (KSA) antara 
pegawai dengan pekerjaannya. 
Literatur mengenai konsekuensi person-organization fit telah menunjukkan 
hubungan yang signifikan dengan variabel penting seperti kepuasan kerja, 
komitmen organisasi, organizational citizenship behavior (OCB), dan kinerja. 
Penelitian-penelitian tentang person-organizational fit juga telah memberikan 
pengertian yang mendalam tentang meningkatkan kesesuaian antara karyawan 
dengan perusahaan, mempertahankan karyawan dalam jangka panjang dengan 
meningkatkan komitmen karyawan terhadap perusahaan, dan meningkatkan 
outcomes individu yang berimplikasi pada pertumbuhan strategis berkelanjutan 
perusahaan.  
Menurut Farzaneh dan Mehdi (2014), penyesuaian person-organization fit terhadap 
organisasi berdampak pada kepuasan dan komitmen individu. Penelitian 
sebelumnya juga menunjukkan bahwa ada hubungan positif antara komitmen 
organisasi dengan person-organization fit. Kitapci dan Elci (2007) menjabarkan 
bahwa persepsi karyawan terhadap person-organization fit mempunyai dampak 
yang kuat terhadap komitmen organisasi, dan iklim etika mempunyai hubungan 
yang kuat terhadap person-organization fit.  
Aparatur Sipil Negara (ASN) didalam Undang-undang Republik Indonesia nomor 5 





pemerintahan dalam perjanjian kerja yang bekerja pada instansi pemerintah. 
Selanjutnya disebut pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) adalah pegawai negeri 
sipil dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja yang diangkat oleh pejabat 
pembina kepegawaian dan diserahi tugas dalam suatu jabatan pemerintahan atau 
diserahi tugas negara lainnya dan digaji berdasarkan peraturan undang-undang.  
Fenomena yang ditemukan dalam kurun waktu 10 tahun terakhir, pertumbuhan 
Pegawai Negeri Sipil (PNS) mencapai 22.47% dengan laju pertumbuhan rata-rata 
1.63%. dengan jumlah  Pegawai Negeri Sipil (PNS) sampai dengan akhir 2013 
adalah 4.36 juta orang. Kenaikan tertinggi terjadi pada periode 2008 menuju 2009 
dengan kenaikan mencapai 10.8%. hal berbeda justru terjadi pada tahun 2010 
hingga tahun 2013 dengan terjadi penurunan jumlah Pegawai Negeri Sipil (PNS). 
Akhir tahun 2010 tercatat jumlah Pegawai Negeri Sipil (PNS) mencapai 4.59 juta 
orang. Pada 2011 jumlahnya menjadi 4.52 juta orang. Sementara pada tahun 2012 
sebesar 4.46 juta orang dan pada tahun 2013 turun sebanyak seratus ribu orang. 
Artinya telah terjadi penurunan 5.2% selama kurun waktu tersebut dengan rata-rata 
penurunan pertahun sebesar 1.3%. Penurunan yang terjadi pada periode 2010-2013 
terjadi akibat kebijakan moratorium pemerintah. PNS yang pensiun ada setiap 
tahun tetapi tidak ada Pegawai Negeri Sipil (PNS)  baru yang masuk. masa itu, 
pemerintah menghentikan perekrutan Pegawai Negeri Sipil (PNS), sehingga 
jumlahnya terus menurun karena tergerus mereka yang pensiun tapi tidak ada 
Pegawai Negeri Sipil (PNS) baru yang masuk (Survey Data Statistik). 
Dari hasil studi pendahuluan yang dilakukan di lapangan, terdapat beberapa 
Aparatur Sipil Negara (ASN) yang masih melakukan kecurangan-kecurangan 
selama bekerja. Beberapa kecurangan-kecurangan yang dilakukan antara lain 
seperti datang ke kantor hanya untuk memenuhi absensi kemudian pulang kerumah 
dan kembali lagi ke kantor pada siang hari setelah jam istirahat, ada pula yang 
meminta rekan kerjanya untuk mengerjakan tugas yang diberikan kepadanya, dan 
ditemukan pegawai yang tidak memakai seragam selama bekerja, yang seharusnya 
pegawai diwajibkan untuk menggunakan seragam selama jam kerja di kantor. 
dalam hal ini, bukan hanya pegawai staf yang tidak memakai seragam, namun 
beberapa atasan juga tidak memakai seragam saat bekerja. Dari beberapa temuan 
diatas, membuat peneliti tertarik dalam mengambil Aparatur Sipil Negara (ASN) 
sebagai subjek penelitian. Dalam temuan juga terdapat hal-hal yang juga menjadi 
faktor terbentuknya komitmen organisasi pegawai, seperti lingkungan tempat ia 
bekerja, atasan, rekan kerja dan kewajiban mengerjakan tugas-tugas yang sudah 
menjadi kewajiban pegawai. Alasan lain yang membuat peneliti lebih memilih 
Aparatur Sipil Negara (ASN) sebagai subjek penelitian dibandingkan dengan 
pegawai swasta adalah karena masih kurangnya penelitian mengenai komitmen 
organisasi yang melibatkan subjek Aparatur Sipil Negara (ASN). 
Dalam penelitian ini, peneliti mengambil person-organization fit yang berpengaruh 
terhadap komitmen organisasi pada Aparatur Negeri Sipil (ASN). Dengan alasan, 
person-organization fit lebih cocok sebagai variabel dengan subjek Aparatur Negeri 
Sipil (ASN) karena person-organization fit merupakan orientasi jangka panjang 
dalam pekerjaan dengan Sumber Daya Manusia (SDM) seperti Aparatur Negeri 





job fit yang merupakan orientasi jangka pendek dengan Sumber Daya Manusia 
(SDM) adalah pegawai swasta atau yang bekerja di perusahaan. Sementara peneliti 
tertarik untuk menjadikan komitmen organisasi sebagai subjek penelitian. 
Dikarenakan pada masa sekarang ini, kemajuan dalam organisasi sangat bergantung 
pada kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) didalamnya. Kualitas Sumber Daya 
Manusia (SDM) dapat meningkat apabila terdapat komitmen organisasi bagi 
individu didalam organisasi tempat ia bekerja. Meskipun berbeda dengan karyawan 
swasta, komitmen organisasi dari Aparatur Negeri Sipil (ASN) dapat ditemukan 
dari kinerja pegawai dan dikarenakan Aparatur Negeri Sipil (ASN) yang 
mempunyai komitmen organisasi memiliki kebanggaan tersendiri dalam mencapai 
prestasi ditempat kerja.  
Oleh karena itu, tujuan dari penelitian ini adalah peneliti ingin mengetahui apakah ada 
pengaruh person-organization fit terhadap komitmen organisasi pada Pegawai Negeri 
Sipil (PNS). Manfaat dari penelitian diharapkan mampu menambah referensi dalam 
bidang psikologi terutama psikologi industri dan organisasi. Juga memberikan 
pengetahuan kepada instansi tentang seberapa penting person-organization fit dapat 
berpengaruh terhadap komitmen organisasi didalam suatu instansi.  
 
Komitmen Organisasi  
Meyer dan Allen (1991) mencatat bahwa umumnya, definisi komitmen organisasi 
adalah "pandangan bahwa komitmen adalah keadaan psikologis yang (a) 
mencirikan hubungan karyawan dengan organisasi, dan (b) memiliki implikasi 
terhadap keputusan untuk melanjutkan keanggotaan dalam organisasi". Dengan 
demikian, terlepas dari definisi pada umumnya, karyawan "berkomitmen" lebih 
cenderung untuk tetap berada di dalam organisasi daripada karyawan yang tidak 
berkomitmen. Menurut Mowday (1982), komitmen organisasi merupakan 
identifikasi dan keterlibatan seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi. 
Komitmen organisasi adalah keinginan anggota organisasi untuk mempertahankan 
keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia berusaha keras bagi pencapaian 
tujuan organisasi. Dari pengertian komitmen organisasi diatas, dapat disimpulkan 
bahwa komitmen organisasi adalah suatu sikap yang ditunjukkan oleh individu 
dengan adanya identifikasi, keterlibatan serta loyalitas terhadap organisasi. Serta, 
adanya keinginan untuk tetap berada dalam organisasi dan tidak bersedia untuk 
meninggalkan organisasinya dengan alasan apapun.  
Mowday, Porter, dan Steers (1982) mengatakan bahwa karyawan yang memiliki 
komitmen organisasi yang tinggi akan lebih termotivasi untuk hadir dalam 
organisasi dan berusaha mencapai tujuan organisasi. Meyer dan Allen (1997) juga 
menyatakan bahwa karyawan yang memiliki komitmen organisasi akan bekerja 
dengan penuh dedikasi karena karyawan yang memiliki komitmen tinggi 
menganggap bahwa hal yang penting yang harus dicapai adalah pencapaian tugas 
dalam organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi juga 
memiliki pandangan yang positif dan akan melakukan yang terbaik untuk 
kepentingan organisasi. 
Juniarari (2011) mengatakan bahwa manfaat dengan adanya komitmen organisasi 





tinggi terhadap organisasi mempunyai kemungkinan yang jauh lebih besar untuk 
menunjukkan tingkat partisipasi yang tinggi dalam organisasi. 2. Memiliki 
keinginan yang lebih kuat untuk tetap bekerja pada organisasi yang sekarang dan 
dapat terus memberikan sumbangan bagi pencapaian tujuan. 3. Sepenuhnya 
melibatkan diri pada pekerjaan mereka, karena pekerjaan tersebut adalah 
mekanisme kunci dan saluran individu untuk memberikan sumbangan bagi 
pencapaian organisasi.  
Porter, Mowday dan Steers (1982) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai 
kekuatan yang bersifat relatif dari individu dalam mengidentifikasikan keterlibatan 
dirinya kedalam bagian organisasi. Hal ini dapat ditandai dengan tiga hal, yaitu : 
a. Penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi. dimana penerimaan 
ini merupakan dasar komitmen organisasi. Identifikasi pegawai tampak 
melalui sikap menyetujui kebijaksanaan organisasi, kesamaan nilai pribadi 
dan nilai-nilai organisasi, rasa kebanggaan menjadi bagian dari organisasi. 
b. Kesiapan dan kesedian untuk berusaha dengan sungguh-sungguh atas nama 
organisasi. Keterlibatan sesuai peran dan tanggungjawab pekerjaan di 
organisasi tersebut. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi akan 
menerima hampir semua tugas dan tanggung jawab pekerjaan yang 
diberikan padanya 
c. Keinginan untuk mempertahankan keanggotaan didalam organisasi 
(menjadi bagian dari organisasi). Loyalitas terhadap organisasi merupakan 
evaluasi terhadap komitmen, serta adanya ikatan emosional dan keterikatan 
antara organisasi dengan pegawai. Pegawai dengan komitmen tinggi 
merasakan adanya loyalitas dan rasa memiliki terhadap organisasi. 
 
Steers dan Porter (1983) membedakan faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen 
terhadap perusahaan menjadi empat kategori, yaitu: 
a. Karakteristik Personal 
Pengertian karakteristik personal mencakup: usia, masa jabatan, motif 
berprestasi, jenis kelamin, ras, dan faktor kepribadian. Sedang tingkat 
pendidikan berkorelasi negatif dengan komitmen terhadap perusahaan. 
Karyawan yang lebih tua dan lebih lama bekerja secara konsisten 
menunjukkan nilai komitmen yang tinggi (Steers, 1988). 
b. Karakteristik Pekerjaan 
Karakteristik pekerjaan meliputi kejelasan serta keselarasan peran, umpan 
balik, tantangan pekerjaan, otonomi, kesempatan berinteraksi, dan dimensi 
inti pekerjaan. Biasanya, karyawan yang bekerja pada level pekerjaan yang 
lebih tinggi nilainya dan karyawan menunjukkan level yang rendah pada 
konflik peran dan ambigu cenderung lebih berkomitmen (Steers, 1988). 
c. Karakteristik struktural 
Faktor-faktor yang tercakup dalam karakteristik struktural antara lain ialah 
derajat formalisasi, ketergantungan fungsional, desentralisasi, tingkat 
pastisipasi dalam pengambilan keputusan, dan fungsi kontrol dalam 
perusahaan. Atasan yang berada pada organisasi yang mengalami 
desentralisasi dan pada pemilik pekerja kooperatif menunjukkan tingkat 
komitmen yang tinggi (Steers, 1988). 





Pengalaman bekerja dipandang sebagai kekuatan sosialisasi yang penting, 
yang mempengaruhi kelekatan psikologis karyawan terhadap perusahaan. 
Pengalaman kerja terbukti berkorelasi positif dengan komitmen terhadap 
perusahaan sejauh menyangkut taraf seberapa besar karyawan percaya 
bahwa perusahaan memperhatikan minatnya, merasakan adanya 
kepentingan pribadi dengan perusahaan, dan seberapa besar harapan-
harapan karyawan dapat terpenuhi dalam pelaksanaan pekerjaanya. 
 
Person-Organization Fit  
Person-organization fit secara luas didefinisikan oleh Kristof (1996) sebagai 
kesesuaian antara nilai-nilai organisasi dengan nilai-nilai individu. Menurut Schneider, 
Goldstein, dan Smith (1995),  person-organization fit didasarkan pada asumsi 
keinginan individu untuk memelihara kesesuaian mereka dengan nilai-nilai organisasi. 
Para praktisi dan peneliti berpendapat bahwa person-organization fit adalah kunci 
utama untuk memelihara dan mempertahankan komitmen karyawan yang sangat 
diperlukan dalam lingkungan bisnis yang kompetitif. beberapa penelitian menunjukkan 
bahwa person-organization fit memiliki pengaruh positif terhadap work attitudes, 
seperti kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Berdasarkan dari pengertian person-
organization fit tersebut, maka para peneliti menggunakan kesesuaian nilai-nilai 
sebagai operasional dari person-organization fit karena (1) nilai-nilai adalah 
fundamental dan mempertahankan karakteristik dari individual dan organisasi 
(Chatman, 1991) dan (2) nilai-nilai meramalkan sejumlah outcomes individu yang 
meliputi kepuasan dan perilaku yang bertujuan (Meglino, Ravlin, dan Adkins, 1992). 
Dari beberapa pendapat diatas, dapat disimpulakan bahwa person-organization fit 
adalah nilai-nilai yang dimiliki oleh individu yang sesuai dengan nilai-nilai organisasi 
tempat ia bekerja dan menunjukkan bahwa memiliki pengaruh positif terhadap 
komitmen organisasi. 
 
Berdasarkan asalnya, person-organization fit juga dapat dibedakan menjadi Need-
supplies dan Demand-ablities. Perspektif  need-supplies terjadi jika organisasi 
mampu memuaskan kebutuhan, keinginan dan preferensi individu. Sebaliknya, 
berdasarkan perspektif demand-abilities menyatakan bahwa kesesuaian itu terjadi 
jika individu dapat memenuhi permintaan organisasi. Berdasarkan dua perbedaan 
itu, person-organization fit didefinisikan sebagai kesesuaian atau kecocokan antara 
individu dengan organisasi, ketika: a) setidak-tidaknya ada kesungguhan untuk 
memenuhi kebutuhan pihak lain, atau b) mereka memiliki karakteristik dasar yang 
serupa. Menurut Kristof (2001), person-organization fit menjelaskan hubungan 
antara individu dengan nilai dari sebuah organisasi, tujuan yang selaras dengan 
pimpinan organisasi, perbandingan antara kebutuhan, sistem organisasi dan struktur 
organisasi, dan perbandingan antara karakteristik individu dengan iklim organisasi. 
Didalam person-organization fit, kesesuaian antara karyawan dengan organisasi 
sangat ditekankan. Terdapat dua bentuk person-organization fit, (1) Supplementary 
fit, terjadi jika seseorang “melengkapi, menarik dan memiliki karakteristik yang 
berbeda dengan individu lain” didalam lingkungan organisasi. (2) Complementary 
fit, terjadi jika karakteristik seseorang menciptakan lingkungan atau menambah 
sesuatu yang kurang dalam lingkungan tersebut. Berdasarkan perspektif demand-
abilities menyatakan bahwa kesesuaian itu terjadi jika individu dapat memenuhi 





Person-organization fit dapat diartikan dalam empat konsep Kristof (1996),  yaitu: 
1. Kesesuaian nilai (value congruence), adalah kesesuaian antara nilai 
instrinsik individu dengan organisasi. 
2. Kesesuaian tujuan (goal congruence), adalah kesesuaian antara tujuan 
individu dengan organisasi  dalam hal ini adalah pemimpin dan rekan kerja.  
3. Pemenuhan kebutuhan karyawan (employee need fulfillment), adalah 
kesesuaian antara kebutuhan-kebutuhan karyawan dan kekuatan yang 
terdapat dalam lingkungan kerja dengan sistem dan struktur organisasi. 
4. Kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian (culture personality 
congruence), adalah kesesuaian antara kepribadian (non nilai) dari setiap 
individu dan iklim atau kultur organisasi.  
 
Person-Organization Fit dan Komitmen Organisasi 
Person-organization fit dihubungkan secara positif dengan komitmen organisasi 
menurut Kristof (1996). William dan Hazer (1986) mendefinisikan komitmen 
organisasi sebagai tingkat kekerapan identifikasi dan keterikatan individu terhadap 
organisasi yang dimasukinya, dimana karakteristik  komitmen organisasi antara lain 
adalah loyalitas seseorang terhadap organisasi, kemauan untuk mempergunakan 
usaha atas nama organisasi, kesuaian antara tujuan seseorang dengan tujuan 
organisasi. Komitmen karyawan terhadap organisasi akan meningkatkan perasaan 
karyawan akan kesesuaiannya terhadap organisasi Menurut Chatman (1991), antara 
individu dengan organisasi menyebabkan komitmen karyawan terhadap organisasi 
terjaga serta berkeinginan tetap melanjutkan aktivitas bersama dengan organisasi. 
Meglino (1989) mengatakan bahwa para individu yang memiliki nilai-nilai dan 
keyakinan yang sama dengan organisasinya dapat berinteraksi dengan lebih 
nyaman dengan sistem nilai organisasi, mengurangi ketidakpastian dan konflik, 
yang pada akhirnya akan meningkatkan kepuasan dan komitmen.  
 
Silvertone (2004) menyatakan bahwa pengaruh person-organization fit yang 
meliputi beberapa dimensi terhadap komitmen organisasi dapat terjadi apabila 
tercipta kompabilitas antara individu dengan organisasi, atau individu memiliki 
nilai-nilai yang sama dengan organisasinya. Hal ini menandakan bahwa, dengan 
adanya keyakinan yang sama antara individu dengan organisasi maka karyawan 
dapat berinteraksi lebih nyaman dengan sistem nilai organisasi, mengurangi 
ketidakpastian dan konflik yang pada akhirnya akan meningkatkan komimen 
organisasi. Kristof (1996) menyatakan bahwa person-organization fit atau 
kesesuaian nilai-nilai individu dengan nilai-nilai organisasi telah memberikan 
pengertian yang mendalam tentang meningkatkan kesesuaian antara karyawan 
dengan perusahaan, mempertahankan karyawan dalam jangka panjang dengan 
meningkatkan komitmen karyawan terhadap perusahaan (organizational 
commitment) dan kepuasan kerja, dan meningkatkan outcomes individu yang 
berimplikasi pada kinerja perusahaan. Menurut Mowday, Steers, dan Porter (1979), 
komitmen organisasi juga dapat meningkatkan persepsi individu dari person-
organization fit. Komitmen berkaitan sejauh mana karyawan merasa memiliki nilai-
nilai perusahaan dan lebih memilih untuk membantu perusahaan, yang 
kemungkinan akan meningkatkan keselarasan antara karakteristik individu dan 
perusahaan. Ketika karyawan berkomitmen untuk organisasi, mereka cenderung 




































Person-organization fit tinggi 
Aparatur Sipil Negara (ASN) 
Person-organization fit rendah 
1. Kesesuaian nilai individu 
dengan instansi 
2. Kesesuaian tujuan individu 
dengan instansi 
3. Pemenuhan kebutuhan  
4. Kesesuaian karakteristik 
1. Rendahnya kesesuaian nilai 
individu dengan instansi 
2. Rendahnya kesesuaian 
tujuan individu dengan 
instansi 
3. Kebutuhan individu tidak 
terpenuhi 
4. Perbedaan karakteristik 
1. Penolakan terhadap nilai-
nilai dan tujuan organisasi 
2. Tidak mempunyai kesiapan 
dan kesediaan dalam 
berusaha atas nama 
organisasi 




1. Penerimaan terhadap nilai-
nilai dan tujuan organisasi 
2. Kesiapan dan kesediaan 
untuk berusaha dengan 
sungguh-sungguh atas nama 
organisasi 










Hipotesa dalam penelitian ini adalah adanya pengaruh person-organization fit 
terhadap komitmen organisasi pada Aparatur Sipil Negara (ASN).  
 
METODE PENELITIAN  
Rancangan Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian asosiatif kausal dengan menggunakan 
pendekatan kuantitatif. Menurut Sugiyono (2016), penelitian asosiatif kausal adalah 
penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara dua variabel atau 
lebih. Penelitian ini menjelaskan hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi dari 
variabel-variabel yang akan diteliti. Peneliti menggunakan pendekatan kuantitatif 
karena data yang akan digunakan untuk menganalisis hubungan antar variabel 
dinyatakan dengan angka atau skala numerik. Penelitian ini menganalisis tentang 
pengaruh person-organization fit terhadap komitmen organisasi pada Aparatur Sipil 
Negara (ASN) sehingga penelitian ini menggunakan model non-eksperimen.  
 
Subjek Penelitian 
Subjek dalam penelitian ini adalah Aparatur Sipil Negara (ASN) dan bertempat 
tinggal di provinsi Papua Barat. Dalam penelitian, peneliti hanya mengambil subjek 
yang bekerja di kantor Badan Pusat Statistik (BPS) dan kantor Dewan Perwakilan 
Rakyat Daerah (DPRD) provinsi Papua Barat dengan jumlah populasi sebanyak 
200 orang pegawai.  Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah Nonprobability Sampling dengan Sampling Purposive. Nonprobability 
sampling adalah teknik pengambilan sampel yang tidak memberi peluang atau 
kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi 
sampel. Jenis sampling purposive adalah teknik penentuan sampel dengan 
pertimbangan tertentu. Peneliti menggunakan jenis sampling purposive dengan 
alasan, penelitian dilakukan kepada Aparatur Sipil Negara (ASN) yang sudah 
menjadi pegawai tetap dan bekerja diatas satu tahun, sehingga peneliti lebih mudah 
dalam mengambil data. Sampel yang diambil dalam penelitian  sebanyak 180 
subjek.  
Variabel dan Instrumen Penelitian 
Pada penelitian kali ini, terdapat dua variabel yakni variabel bebas (X) dan variabel 
terikat (Y). Adapun yang menjadi variabel bebas (X) yaitu person-organization fit  
dan variabel terikatnya (Y) adalah komitmen organisasi. Variabel independen atau 
variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi variabel terikat (dependen), 
entah secara positif atau negatif. Variabel bebas dalam penelitian ini adalah person-
organization fit (X). Variabel dependen atau variabel terikat adalah variabel yang 
dipengaruhi oleh variabel lain. Variabel terikat dalam penelitian ini adalah 
komitmen organisasi (Y). Person-organization fit dalam penelitian ini adalah 
kesesuaian nilai-nilai organisasi dengan nilai-nilai individu yang diukur dengan 





organisasi dalam penelitian ini adalah derajat seberapa jauh pegawai 
mengidentifikasi dirinya dengan organisasi dan keterlibatan dalam organisasi yang 
diukur dengan instrumen dari Mowday, Steers dan Porter (1979).  
Data yang diperoleh dari instrumen penelitian ini menggunakan model skala sikap 
yaitu skala Likert. Skala likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial, 
dimana variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel kemudian 
indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item 
pernyataan. Pada metode ini, peneliti menggunakan skala likert dalam bentuk 
checklist dan berupa pernyataan. Terdapat dua bentuk pernyataan yaitu pernyataan 
positif (favourable) dan pernyataan negatif (unfavourable) dalam penelitian ini.  
Dalam penelitian, peneliti menggunakan dua angket skala berbeda dan dari masing-
masing angket dapat mewakili setiap variabel. Aspek yang digunakan dalam 
variabel person-organization fit pada skala ini adalah peneliti menggunakan 
indikator dari empat konsep person-organization fit oleh Kristof (1996), dengan 
total sebanyak 32 item. Yang terdiri dari 16 butir item favourable dan 16 butir item 
unfavourable. Contoh : Saya merasa sesuai dengan tujuan organisasi.  
Sedangkan aspek yang digunakan dalam variabel komitmen organisasi pada skala 
ini dari Mowday, Steers dan Porter (1979) yang sudah diadaptasi oleh Tri Muji 
Ingarianti pada tahun 2015 dengan total sebanyak 39 item. Terdiri dari 20 butir 
favourable  dan 19 butir unfavourable yang sudah diadaptasi. Contoh : Saya 
mendukung dan melaksanakan apa yang menjadi keputusan instansi. Dalam 
penelitian, deskripsi identitas subjek terdiri dari usia, masa kerja, pendidikan dan 
jenis kelamin.  
Dalam pengambilan data tryout, peneliti memilih 80 subjek. Dengan di bantu oleh 
bendahara di kantor Badan Pusat Statistik (BPS), peneliti menyebarkan angket yang 
terhitung dari tanggal 24 Juni 2017 sampai dengan 3 Juli 2017. Pengambilan data 
tryout sedikit  mengalami hambatan dan lamanya pengisian angket dikarenakan 
para Aparatur Sipil Negara (ASN) sudah diliburkan dalam bekerja.   
Selanjutnya peneliti menggunakan uji validitas dari hasil tryout. Uji validitas 
digunakan untuk mengetahui seberapa cermat suatu instrumen atau item-item 
dalam mengukur apa yang ingin diukur. Item koesioner yang tidak valid berarti 
tidak dapat mengukur apa yang ingin diukur sehingga hasil yang didapat tidak 
dapat dipercaya, sehingga item yang tidak valid harus dibuang atau diperbaiki. 
Tabel 1. Uji Validitas Instrumen Penelitian 
Instrumen Indeks Validitas 
Person-Organization Fit 0.223-0.683  
Komitmen Organisasi 0.335-0.688 
Berdasarkan hasil uji validitas, diketahui bahwa indeks validitas instrumen person-
organization fit dari yang terendah sebesar 0.223 dan sampai yang tertinggi sebesar 
0.683. sedangkan indeks validitas instumen komitmen organisasi dari yang 





pernyataan kedua variabel dikatakan valid karena r hitung masing-masing item 
pernyataan lebih besar daripada r tabel, atau r hitung > 0.190.  
Kemudian peneliti menggunakan uji reliabilitas. Uji reliabilitas digunakan untuk 
menguji konsistensi alat ukur, apakah hasilnya tetap konsisten atau tidak jika 
pengukuran diulang. Instrumen koesioner yang tidak reliabel maka tidak konsisten 
untuk pengukuran sehingga hasil pengukuran tidak dapat dipercaya. Disini peneliti 
menggunakan uji reliabilitas dengan metode Cronbach Alpha.  
Tabel 2. Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 
Instrumen Indeks Reliabilitas 
Person-Organization Fit 0.908 
Komitmen Organisasi 0.934 
 
Berdasarkan hasil uji reliabilitas, diketahui bahwa indeks reliabilitas instrumen 
person-organization fit sebesar 0.908 dan indeks reliabilitas instumen komitmen 
organisasi sebesar 0.934.  
 
Prosedur dan Analisa Data 
Secara umum, prosedur dalam penelitian ini memiliki beberapa tahap:  
Tahap persiapan pelaksanaan. Pada tahap ini, peneliti melakukan pendalaman 
materi dan berkonsultasi dengan dosen pembimbing mengenai pelaksanaan dalam 
melakukan tryout. Peneliti juga mempersiapkan angket yang akan dibagikan kepada 
subjek responden.  
Tahap tryout. Dalam tahap ini, subjek berjumlah sebanyak 80 orang Aparatur Sipil 
Negara (ASN) yang bekerja di kantor Badan Pusat Statistik (BPS) dan kantor 
Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) provinsi Papua Barat dengan kriteria 
sudah bekerja minimal selama satu tahun. Tahap skoring data tryout. Setelah 
membagikan data tryout, peneliti melakukan skoring menggunakan SPSS 21 
dengan hasil yang didapat pada variabel komitmen organisasi indeks reliabilitas 
0.934 dan validitas 0.335-0.688 dengan semua item yang valid. sementara pada 
variabel person-organization fit indeks reliabilitas yang didapat adalah 0.908 dan 
validitas 0.223-0.683 dengan semua item yang valid. Tahap penelitian. Dalam 
penelitian, peneliti mengambil 180 sampel dari 200 populasi sesuai dengan kriteria 
yang sudah ditentukan. Tahap akhir. Pada tahap akhir, peneliti mengukur pengaruh 
person-organization fit terhadap komitmen organisasi dengan uji normalitas dan uji 
regresi.  
Analisa data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisa data statistik 
inferensial dengan statistik parametrik. Statistik parametrik digunakan untuk 
menguji parameter populasi melalui statistik, atau menguji ukuran populasi melalui 
data sampel. Pengertian statistik disini adalah data yang diperoleh dari sampel. 
Dalam statistik, pengujian parameter melalui data sampel tersebut dinamakan uji 
hipotesis statistik. Oleh karena itu, penelitian yang berhipotesis statistik adalah 





digunakan adalah Aparatur Sipil Negara (ASN). Statistik parametrik memerlukan 
terpenuhinya banyak asumsi, asumsi yang utama adalah data yang akan dianalisis 
harus berdistribusi normal. Sedangkan dalam mengukur pengaruh person-
organization fit terhadap komitmen organisasi, peneliti menggunakan uji normalitas 
dan uji regresi.  
HASIL PENELITIAN 
Untuk memberikan gambaran lebih lengkap dan menyeluruh, akan dilakukan 
pembahasan deskriptif responden yang meliputi masa kerja pegawai, jenis kelamin, 
usia, pendidikan terakhir dan jenis kelamin berdasarkan instansi dari responden. 
Dalam mengklasifikasikan jenis kelamin, peneliti membagi subjek berdasarkan 
jenis kelamin laki-laki dan perempuan. Dalam mengklasifikasikan usia subjek, 
peneliti membagi usia subjek menjadi tiga kategori, yaitu pegawai yang berusia 22-
35 tahun, 36-45 tahun dan 46-58 tahun. Dalam mengklasifikasikan masa kerja, 
peneliti mengambil dari sumber koesioner penelitian-penelitian terdahulu dengan 
klasifikasi masa kerja 1-5 tahun, 6-15 tahun, 16-25 tahun dan 26-45 tahun. Dalam 
mengklasifikasikan jenjang pendidikan, subjek terbagi atas jenjang pendidikan 
SMA/SMK, Diplomat dan Sarjana. Peneliti membagi berdasarkan hasil temuan 
dilapangan. Dalam mengklasifikasikan instansi, peneliti membagi menjadi dua 
yaitu instansi Badan Pusat Statistik (BPS) dan instansi Dewan Perwakilan Rakyat 
Daerah (DPRD). Dapat diketahui karakteristik subjek seperti pada tabel berikut ini: 
Tabel 3.Karakteristik Responden Penelitian Berdasarkan Masa Kerja, Jenis 
Kelamin, Usia dan Pendidikan 
Keterangan Kategori Jumlah Presentase 
Jenis Kelamin Laki-laki 99 55 
 Perempuan  81 45 
 Total 180 100 
Usia  22-35 tahun 94 52.2 
 36-45 tahun 47 26.1 
 46-58 tahun 39 21.7 
 Total 180 100 
Masa Kerja  1-5 tahun 43 23.9 
 6-15 tahun 90 50.0 
 16-25 tahun 24 13.3 
 26-45 tahun 23 12.8 
 Total 180 100 
Pendidikan SMA/SMK 25 13.9 
 Diplomat 26 14.5 
 Sarjana  129 71.6 
 Total 180 100 
Instansi BPS 118 65.6 
 DPRD 62 34.4 






Berdasarkan hasil tabel diatas, dapat dilihat bahwa responden dengan jenis kelamin 
laki-laki lebih dominan dibandingkan dengan responden dengan jenis kelamin 
perempuan, berdasarkan usia, responden yang paling dominan yaitu berusia 22-35 
tahun, berdasarkan masa kerja, responden yang paling dominan yaitu yang 
memiliki masa kerja 6-15 tahun, berdasarkan pendidikan, responden dengan 
jenjang pendidikan sarjana adalah yang paling dominan dan berdasarkan instansi, 
responden yang bekerja di instansi Badan Pusat Statistik (BPS) adalah yang lebih 
dominan.Sementara intsrumen variabel person-organization fit dan variabel 
komitmen organisasi dibagi atas kategori tinggi dan kategori rendah. Seperti pada 
tabel dibawah ini:  








Person-Organization Fit 93 52 % 87 48 % 100% 
Komitmen Organisasi 93 52 % 87 48 % 100% 
 
Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa 180 subjek telah dikategorikan 
menjadi dua kategori yaitu kategori rendah dan kategori tinggi pada masing-masing 
variabelnya. Untuk variabel person-organization fit terdapat 52% dalam kategori 
tinggi dan 48% dalam kategori rendah. Untuk variabel komitmen organisasi, 
terdapat 52% dalam kategori tinggi dan 48% dalam kategori rendah. Hal ini 
menunjukkan bahwa pada penelitian ini, tinggi dan rendah variabel person-
organization fit sama dengan tinggi dan rendah variabel komitmen organisasi.  
Uji Nomalitas 
Berdasarkan uji kenormalan data menggunakan SPSS 21 peneliti menggunakan uji 
kenormalan data melalui kolmogorov-smirnov, dengan nilai person-organtization fit 
sebesar 0.258 > 0.05 dan nilai signifikansi komitmen organisasi sebesar 0.057 > 
0.05, maka data berdistribusi normal. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 
data yang diperoleh dari penelitian memiliki distribusi normal sehingga uji hipotesa 
dapat dilakukan dengan analisa statistik parametik.  
Uji Hipotesis Penelitian Menggunakan Regresi Linier Sederhana 
Tabel 5. Regresi Person-Organization Fit terhadap Komitmen Organisasi 
R R Square F A B P(sig) 
0.440 0.194 42.804 75.419 0.587 0.00 
 
Berdasarkan tabel diatas, dari hasil hipotesa melalui analisa persamaan regresi 
linier sederhana terdapat beberapa nilai seperti tabel diatas. Dari hasil analisa 
tersebut ditemukan adanya pengaruh person-organization fit terhadap komitmen 





Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Provinsi Papua Barat. Hal ini 
ditunjukkan dengan nilai F hitung sebesar 42.804 dengan nilai Probabilitas (sig) = 
0.00. nilai F hitung (42.804) > F tabel (3.89). dan nilai probabilitas 0.00 atau nilai 
0.00 < 0.05 maka hipotesis diterima. Nilai korelasi (R) sebesar 0.440 dan persentase 
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat (R Square) sebesar 0.194 
(19.4%). Sementara sisanya adalah 80.6% yang dipengaruhi oleh variabel lain 
seperti kepuasan kerja, person-supervisor fit, kinerja, faktor organisasi dan 
organizational citizenship behavior (OCB).  
 
DISKUSI 
Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa person-organization fit pada 
Aparatur Sipil Negara (ASN). berpengaruh signifikan pada komitmen organisasi. 
Dapat diketahui bahwa hipotesis penelitian diterima, yang artinya adanya pengaruh 
person-organization fit terhadap komitmen organisasi Aparatur Sipil Negara 
(ASN). Pengaruh dari aspek person-organization fit terhadap komitmen organisasi 
yang ditemukan didalam penelitian ini antara lain adanya kesesuaian antara nilai 
pegawai dengan instansi tempat ia bekerja, sehingga nilai yang dianut oleh pegawai 
sama dengan nilai yang dianut oleh organisasi didalam instansi tersebut. Selain itu 
juga terdapat kesesuaian tujuan pegawai dengan instansi sehingga tujuan pegawai 
selaras dengan tujuan atasan dan rekan kerja sehingga memudahkan pegawai dalam 
bekerja, pemenuhan kebutuhan juga sangat berpengaruh bagi pegawai. Dalam hasil 
penelitian ditemukan rata-rata pegawai berkomitmen dalam bekerja dengan tempat 
kerja yang nyaman dan dukungan dari atasan serta rekan kerja, hal tersebut juga 
dapat mengurangi rasa kurang nyaman pegawai dan konflik ditempat kerja. Selain 
itu, kesesuaian karakteristik pegawai dengan instansi tempat ia bekerja juga 
mempengaruhi komitmen. Dari hasil penelitian, ditemukan bahwa pegawai yang 
memiliki kecocokan karakteristik dengan rekan kerja, iklim tempat ia bekerja dan 
budaya organisasi tempat ia bekerja dapat mengurangi rasa tertekan pegawai dalam 
bekerja dan tidak mudah terserang penyakit saat berada di lingkungan tempat ia 
bekerja. 
Penjelasan diatas dapat bersifat mendukung dengan teori dari para peneliti 
terdahulu. Seperti halnya selaras dengan pendapat yang diutarakan oleh Silvertone 
(2004) yang menyatakan bahwa pengaruh person-organization fit yang meliputi 
beberapa dimensi terhadap komitmen organisasi dapat terjadi apabila tercipta 
kompabilitas antara individu dengan organisasi, atau individu memiliki nilai-nilai 
yang sama dengan organisasinya. Hal ini menandakan bahwa, dengan adanya 
keyakinan yang sama antara individu dengan organisasi maka karyawan dapat 
berinteraksi lebih nyaman dengan sistem nilai organisasi, mengurangi 
ketidakpastian dan konflik yang pada akhirnya akan meningkatkan komimen 
organisasi.  
Kristof (1996) menyatakan bahwa person-organization fit atau kesesuaian nilai-





mendalam tentang meningkatkan kesesuaian antara karyawan dengan perusahaan, 
mempertahankan karyawan dalam jangka panjang dengan meningkatkan komitmen 
karyawan terhadap perusahaan (organizational commitment) dan kepuasan kerja, 
dan meningkatkan outcomes individu yang berimplikasi pada kinerja perusahaan. 
Dan menurut pendapat Mowday, Steers, dan Porter (1979), bahwa komitmen 
organisasi juga dapat meningkatkan persepsi individu karena komitmen adalah 
sejauh mana pegawai merasakan keselarasan antara nilai-nilai yang dianut olehnya 
dengan nilai-nilai didalam organisasi. Nilai-nilai tersebut yang terdapat dalam 
person-organization fit. 
Penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Mete, 
Alptekin, & Yunus (2016), hasil penelitiannya menunjukkan bahwa ketika 
komitmen organisasi terhadap karyawan  meningkat, tingkat kepuasan kerja dan 
person-organization fit karyawan juga meningkat. Nazir dan Saima (2014) 
menemukan hal yang positif dan signifikan antara hubungan person-organization 
fit dengan komitmen organisasi. Hubungan positif antara person-organization fit 
dan sikap berbagi ilmu pengetahuan juga ditemukan. Saleem dan Iqbal (2014) 
dalam hasil penelitiannya menunjukkan bahwa person-organization fit 
berhubungan positif dengan komitmen organisasi begitu juga sebaliknya. Peneliti 
juga menemukan bahwa adanya pengaruh positif antara person-organization fit 
dengan sikap berbagi ilmu pengetahuan.  Khaola dan Sebotsa (2015) menemukan 
bahwa hasil dari penelitiannya menunjukkan hubungan yang positif dan signifikan 
antara person-organization fit dan komitmen organisasi; person-organization fit 
dan OCB; komitmen organisasi dan OCB. Akbar, dkk (2014) dalam mengalisis 
faktor dan temuannya menunjukkan bahwa person-organization fit memiliki 
pengaruh positif yang signifikan pada komitmen organisasi karyawan di kotamadya 
Teheran, Iran. Antonio, Gutierrez, dan Lara (2012) dalam penelitiannya 
menemukan bahwa dukungan organisasi yang dirasakan, pengalaman dalam 
perkembangan organisasi, person-organization fit dan kepuasan kerja secara positif 
dapat berpengaruh terhadap komitmen organisasi.  
Berdasarkan beberapa hasil penelitian diatas serta berdasarkan hasil penelitian yang 
dilakukan oleh peneliti, terdapat pengaruh person-organization fit terhadap 
komitmen organisasi. Penelitian ini mendapat nilai korelasi (R) sebesar 0.440 dan 
persentase pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat (R Square) sebesar 
0.194 (19.4%). yang artinya, semakin tinggi pengaruh person-organization fit pada 
Pegawai Negeri Sipil (PNS) maka komitmen organisasi juga semakin tinggi. 
Sebaliknya, semakin rendah person-organization fit pada Pegawai Negeri Sipil 
(PNS), maka komitmen organisasi juga semakin rendah.  
Persentanse pengaruh person-organization fit terhadap komitmen organisasi 
sebesar 19.4%. sedangkan persentase variabel lain yang berpengaruh terhadap 
komitmen organisasi sebesar 80.6% seperti kepuasan kerja, person-supervisor fit, 
kinerja, faktor organisasi dan organizational citizenship behavior (OCB). 
Keterbatasan dalam penelitian sehingga pengaruh dalam penelitian ini 19.4% 
adalah subjek penelitian. Subjek yang bekerja sebagai Aparatur Sipil Negara (ASN) 





rendah, dikarenakan subjek sudah memiliki ikatan dinas dan tidak mempunyai 
sikap turnover karena ikatan dinas yang dimilikinya.  
Dengan berbagai kelebihan yang telah dijelaskan sebelumnya, bukan berarti 
peneliti tidak mengalami kekurangan. Peneliti mendapat sedikit kesulitan dalam 
menyebarkan angket karena lokasi penyebaran angket yang jauh. Lokasi tempat 
tinggal subjek penelitian sengaja diambil oleh peneliti di daerah Papua Barat, bukan 
tanpa alasan, didaerah tersebut juga jarang terjangkau dalam melakukan penelitian 
sehingga peneliti tertarik dalam mengambil sampel disana. Lokasi yang jauh 
membuat subjek harus kesana dalam menyebarkan angket, dalam proses 
penyebarannya, hambatan lain adalah para subjek yang akan dijadikan sampel oleh 
peneliti sudah mengambil libur lebaran. Hal ini membuat peneliti akhirnya meminta 
bantuan kepada salah satu bendahara di kantor Badan Pusat Statistik (BPS) untuk 
mengirim hasil angket subjek satu persatu dalam bentuk email.  
 
SIMPULAN DAN IMPLIKASI 
Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa adanya pengaruh  
person-organization fit terhadap komitmen organisasi. Penelitian ini semakin 
memperkuat penelitian terdahulu bahwa persamaan nilai-nilai yang dianut selaras 
dengan nilai-nilai organisasi (person-organization fit) berpengaruh terhadap 
komitmen organisasi dengan subjek yang diteliti yaitu Aparatur Sipil Negara 
(ASN). 
 Implikasi dari penelitian ini tertuju pada instansi di Badan Pusat Statistik (BPS) 
dan Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) provinsi Papua Barat untuk dapat 
mempertahankan dan meningkatkan komitmen organisasi bagi para pegawainya. 
hal ini dapat dilakukan dengan kegiatan training didalam instansi setiap bulannya 
yang diisi tentang meningkatkan semangat pegawai dalam bekerja. Selain itu juga 
dalam seleksi calon pegawai, instansi dapat merekrut pegawai yang terdapat 
kesesuaian nilai-nilai dengan organisasi, seperti memberikan beberapa pertanyaan 
yang berhubungan dengan tujuan demi kemajuan organisasi. Untuk penelitian 
selanjutnya, disarankan untuk melakukan penelitian dengan pengkategorian subjek 
yang lebih rinci seperti dibagi atas pegawai penduduk asli papua dan pegawai yang 
bukan penduduk asli papua dengan tujuan untuk melihat perbedaan komitmen 
pegawai penduduk asli papua dan yang bukan penduduk asli papua. Selain itu, 
jumlah subjek lebih banyak lagi dan tidak dibatasi hanya dua instansi saja dan 
tempat pengambilan sampel yang bukan hanya terbatas di Papua Barat, tetapi juga 
di papua bagian lain. Untuk penelitian selanjutnya juga disarankan untuk 
melakukan penelitian menggunakan variabel lain dalam mengukur pengaruh 
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Lampiran 1. Blueprint 
Tabel 6. Blueprint alat ukur Person-Organization Fit 
No. Aspek Favorable Unfavorable Total 
1. Kesesuaian Nilai 1, 2, 3, 4 17, 18, 19, 20 8 
2. Kesesuaian Tujuan 21, 22, 23, 24 5, 6, 7, 8 8 
3. Kesesuaian Pemenuhan 
Kebutuhan Karyawan 
9, 10, 11, 12 25, 26, 27, 28 8 
4. Kesesuaian Karakteristik 
Kultur-Kepribadian 
29, 30, 31, 32 13, 14, 15, 16 8 
 Total 16 16 32 
 
Tabel 7. Blueprint alat ukur Komitmen Organisasi 
No. Aspek Favorable Unfavorable Total 
1. Kepercayaan yang kuat dan 
penerimaan dari tujuan dan 
nilai-nilai organisasi. 
1,2,3,4,5,6, 7 21, 22, 23, 24, 
25, 26 
13 
2. Kesediaan untuk 
menggunakan usaha yang 
sungguh-sungguh atas nama 
organisasi 
27, 28, 29, 30, 
31, 32 
8, 9, 10, 11, 12, 
13 
12 
3. Keinginan yang kuat untuk 
mempertahankan 
keanggotan dalam organisasi 
14, 15, 16, 17, 
18, 19, 20 
33, 34, 35, 36, 
37, 38, 39 
14 














Lampiran 2. Deskripsi Skala Person-Organization Fit 
Tabel 8. Skala Person-Organization Fit 
No. Pernyataan SS S N TS STS 
1. Saya fokus pada pekerjaan saya      
2. Saya bekerja dengan mengedepankan 
keberlangsungan dalam kemajuan organisasi 
     
3. Saya mengerahkan seluruh usaha, pemikiran, 
dan orientasi saya dalam bekerja 
     
4. Saya bekerja dengan tidak menunda-nunda 
pekerjaan saya 
     
5. Saya merasa tidak memiliki tujuan yang sama 
dengan organisasi 
     
6. Saya bekerja dalam tekanan      
7. Saya memiliki perbedaan tujuan dengan rekan 
kerja 
     
8. Saya memiliki perbedaan tujuan dengan atasan      
9. Saya memiliki ruang kerja yang nyaman      
10. Pemimpin memberikan dukungan positif kepada 
saya dalam bekerja 
     
11. Saya memiliki rekan kerja yang mendukung saya 
dalam bekerja 
     
12. Saya merasa nyaman dengan tempat kerja saya      
13. Saya mudah terserang penyakit ditempat saya 
bekerja 
     
14. Saya merasa kurang nyaman berada 
dilingkungan organisasi 
     
15. Saya merasa tidak cocok dengan budaya 
organisasi tempat saya bekerja 
     
16. Saya merasa penilaian kinerja didalam organisasi 
membuat saya tertekan dalam bekerja 
 





17. Terkadang saya kurang fokus pada pekerjaan saya      
18. Saya tidak terlalu peduli dengan 
keberlangsungan organisasi 
     
19. Saya bekerja hanya jika perasaan saya sedang 
senang 
     
20. Saya mengerjakan pekerjaan saya jika sudah 
mendekati batas waktu yang ditentukan 
     
21. Saya merasa sesuai dengan tujuan organisasi      
22. Saya bekerja sesuai dengan visi dan misi dalam 
organisasi 
     
23. Saya merasa memiliki tujuan yang sama dengan 
rekan kerja 
     
24. Saya merasa memiliki tujuan yang sama dengan 
atasan saya 
     
25. Ruangan tempat saya bekerja tidak sesuai 
dengan yang saya harapkan 
     
26. saya merasa tertekan dengan tuntutan pekerjaan 
dari atasan 
     
27. Saya sering memiliki konflik dengan rekan kerja      
28. Tempat kerja membuat saya merasa kurang 
nyaman 
     
29. Saya merasa cocok dengan iklim ditempat saya 
bekerja 
     
30. Saya merasa nyaman berada dilingkungan 
organisasi saya 
     
31. Saya benar-benar merasa cocok dengan budaya 
organisasi 
     
32. Saya merasa sesuai dengan budaya organisasi 
dalam menilai kinerja saya setiap bulan 









Lampiran 3. Deskripsi Skala Komitmen Organisasi 
Tabel 9. Skala Komitmen Organisasi 
No. Pernyataan SS S N TS STS 
1. Saya menaati semua peraturan instansi ini 
meskipun ada peraturan yang kurang sesuai 
dengan hati nurani saya 
     
2. Meskipun tidak sejalan dengan visi dan misi 
instansi, saya tetap menjalankannya dengan baik 
     
3. Nilai-nilai yang diterapkan di instansi ini sesuai 
dengan nilai-nilai yang saya miliki 
     
4. Saya percaya bahwa segala peraturan yang 
berlaku di instansi ini adalah demi kebaikan 
semua pegawai 
     
5. Tujuan yang dimiliki instansi menjadi tujuan 
saya juga 
     
6. Saya mendukung dan melaksanakan apa yang 
menjadi keputusan instansi 
     
7. Menurut saya kebijakan instansi sesuai dengan 
harapan saya 
     
8. Saya tidak bersedia melakukan tugas tambahan 
ketika jam kerja saya telah selesai 
     
9. Saya tidak mau membantu mengerjakan tugas 
bagian lain jika tidak diberi imbalan 
     
10. Saya bisa meninggalkan pekerjaan untuk 
menyelesaikan keperluan lain diluar tugas 
instansi 
     
11. Percuma saja saya mencurahkan usaha yang 
besar untuk instansi bila imbalannya tidak 
sepadan 
     
12. Saya merasa tidak bertanggung jawab bila 
instansi mengalami kerugian 
     
13. Saya tidak ingin melibatkan diri sepenuhnya 
untuk instansi 
 





14. Saya bersedia untuk tetap menjadi pegawai di 
instansi ini sampai pensiun 
     
15. Selama bekerja di instansi ini saya merasa 
nyaman sehingga tidak ada alasan untuk pindah 
ke tempat kerja lain 
     
16. Meskipun ada kesempatan, saya tidak berpikir 
untuk pindah ke tempat kerja lain 
     
17. Saya berencana untuk bekerja di instansi ini 
dalam jangka waktu yang panjang 
     
18. Dengan bekerja di instansi ini, saya yakin masa 
depan saya terjamin 
     
19. Saya merasa nyaman bekerja di instansi ini dan 
tidak memiliki keinginan untuk keluar dari 
instansi 
     
20. Bagi saya instansi ini adalah tempat bekerja 
paling baik 
     
21. Tidak masalah jika sesekali saya melanggar 
peraturan dalam instansi 
     
22. Menurut saya, tidak semua peraturan instansi 
harus dipatuhi dan ditaati 
     
23. Saya tidak sepenuhnya mendukung apa yang 
menjadi keputusan instansi 
     
24. Saya tidak peduli dengan tujuan yang dimiliki 
instansi karena tidak sesuai dengan tujuan saya 
     
25. Saya tidak peduli dengan peraturan instansi 
karena peraturan itu menghambat pekerjaan saya 
     
26. Saya tidak memperhatikan nilai-nilai yang ada 
di instansi karena bertentangan dengan 
pandangan hidup saya. 
     
27. Saya tidak menerima semua kebijakan instansi 
karena saya tidak sepaham dengan kebijakan 
tersebut 
     
28. Saya bersedia menambah jam kerja untuk 
menyelesaikan pekerjaan 





29. Saya bekerja seoptimal mungkin demi 
tercapainya keberhasilan di instansi 
     
30. Saya merasa ikut bertanggung jawab atas 
keberhasilan dan kegagalan instansi 
     
31. Bagi saya tercapainya tujuan organisasi lebih 
penting daripada kenaikan pangkat atau gaji 
     
32. Saya senang melibatkan diri untuk 
menyelesaikan masalah yang dihadapi instansi 
     
33. Saya berencana mengundurkan diri dari instansi 
ini dan mencari kesempatan yang lebih baik di 
tempat kerja lain 
     
34. Saya sedang memikirkan alternative untuk 
pindah ke tempat kerja lain 
     
35. Tidak ada kewajiban bagi saya untuk tetap 
bekerja di instansi ini sehingga saya bisa kapan 
saja meninggalkan instansi ini 
     
36. Saya ingin beralih kerja di tempat lain yang 
lebih menguntungkan 
     
37. Jika ada tawaran saya ingin mencoba bekerja di 
tempat lain 
     
38. Saya selalu mencari-cari lowongan pekerjaan 
yang ada di surat kabar 
     
39. Saya merasa tidak perlu banyak 
pertimbangan untuk meninggalkan instansi 
ini 














Lampiran 4. Skoring hasil tryout 
Tabel 10. Skoring Skala Person-Organization Fit 
No. Aspek Item Valid Tidak Valid 
1. Kesesuaian Nilai 1, 2, 3, 4, 17, 
18, 19, 20 
1, 2, 3, 4, 17, 
18, 19, 20 
- 
2. Kesesuaian Tujuan 5, 6, 7, 8, 21, 
22, 23, 24 
5, 6, 7, 8, 21, 
22, 23, 24 
- 
3. Kesesuaian Pemenuhan 
Kebutuhan Karyawan 
9, 10, 11, 12, 
25, 26, 27, 28 
9, 10, 11, 12, 
25, 26, 27, 28 
- 
4. Kesesuaian Karakteristik 
Kultur-Kepribadian 
13, 14, 15, 16, 
29, 30, 31, 32 
13, 14, 15, 16, 
29, 30, 31, 32 
- 
 Total 32 32 - 
 
Tabel 11. Skoring Skala Komitmen Organisasi 
No. Aspek Item Valid Tidak Valid 
1. Kepercayaan yang kuat dan 
penerimaan dari tujuan dan 
nilai-nilai organisasi. 
1,2,3,4,5,6, 7, 
21, 22, 23, 24, 
25, 26 
1,2,3,4,5,6, 7, 
21, 22, 23, 24, 
25, 26 
- 
2. Kesediaan untuk 
menggunakan usaha yang 
sungguh-sungguh atas nama 
organisasi 
8, 9, 10, 11, 12, 
13, 27, 28, 29, 
30, 31, 32 
8, 9, 10, 11, 12, 
13, 27, 28, 29, 
30, 31, 32 
- 
3. Keinginan yang kuat untuk 
mempertahankan 
keanggotan dalam organisasi 
14, 15, 16, 17, 
18, 19, 20, 33, 
34, 35, 36, 37, 
38, 39 
14, 15, 16, 17, 
18, 19, 20, 33, 
34, 35, 36, 37, 
38, 39 
- 












Lampiran 5. Reliabilitas dan Validitas  



























































































Lampiran 8. Data Tinggi dan Rendah Instrumen Person-Organization Fit 
 
 













































Lampiran 11. Data Output Uji Normalitas Hasil Penelitian 
 
Lampiran 12. Data Output Uji Regresi Linier Sederhana 
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